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Señores miembros del jurado calificador: 
Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de Grados y Títulos para 
la elaboración y la sustentación de la Tesis de la Escuela Académica Profesional 
de Psicología de la Universidad “Cesar Vallejo”, para optar el título Profesional de 
Licenciado en Psicología, presento la tesis titulada: “Liderazgo transformacional y 
compromiso organizacional en el personal civil de una institución militar del Callao 
2017”. La investigación tiene la finalidad de determinar el nivel de correlación 
existente entre dichas variables.  
La investigación está conformada por siete capítulos: por lo tanto, el primer 
capítulo nombrado introducción, en la cual se detallan los antecedentes, el marco 
teórico de las variables, la realidad problemática, la justificación y la formulación del 
problema, así mismo de los objetivos y las hipótesis. El segundo capítulo nombrado 
marco metodológico, en el cual se detalla la Operacionalización de las variables, 
tipos de estudio, diseño de investigación, la metodología la población, muestra y 
muestreo, las técnicas e instrumentos de recolección de datos y los métodos de 
análisis de datos. En el tercer capítulo se hallan los resultados, así mismo el cuarto 
capítulo se describe la discusión, en el quinto capítulo las conclusiones, en el sexto 
capítulo las recomendaciones, en el séptimo capítulo las referencias bibliográficas 
y por último los anexos. 
Espero señores miembros del jurado que esta investigación se ajuste a las 
exigencias establecidas por la Universidad y obtener su aprobación. 
 
 







En dicha investigación se analizó la relación entre el “Liderazgo transformacional y 
compromiso organizacional en el personal civil de una institución militar, Callao 
2017”. Por lo que, el tipo de investigación utilizado fue correlacional de corte 
transversal, con una muestra de 120 empleados civiles. 
Los instrumentos utilizados fueron las escalas: Liderazgo transformacional de 
Rafferty y Griffin y la escala de Compromiso organizacional de Allen y Meyer.De 
acuerdo con los resultados obtenidos en el análisis de correlación entre las 
variables liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, se observa 
que no existe relación significativa (p>0.05) entre las variables estudiadas, 
presentando un valor de r=-0.062, lo que significaría que el liderazgo 
transformacional no se vincula con el compromiso organizacional dentro de la 
muestra estudiada 
 
















In this research, the relationship between the "Transformacional Leadership and 
Organizacional Comitente in the Civilian Personnel of a Military Institution, 
Callao 2017" was analyzed. Therefore, the type of research used was cross-
sectional correlation, with a sample of 120 civil employees. 
The instruments used were the scales: Rafferty and Griffin transformational 
leadership and the organizational commitment scale of Allen and Meyer. 
According to the results obtained in the correlation analysis between the 
transformational leadership variables and the organizational commitment, it is 
observed that there is no significant relationship (p> 0.05) among the variables 
studied, presenting a value of r = -0.062, which would mean that 
transformational leadership is not linked to organizational commitment within 
the studied sample 
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I. INTRODUCCIÓN  
1.1. Realidad Problemática 
La fuerza aérea del Perú, es una entidad castrense, que tiene como propósito 
elemental respaldar la independencia, mando e integridad territorial de la 
Republica, en el entorno de su competencia, nace el 28 de enero de 1919, con el 
nombre de Aviación Militar en el Perú, cuenta con varias unidades y/o 
dependencias a nivel nacional. La Jefatura del personal es una unidad y/o 
dependencia de esta institución, que tiene como función proporcionar a la 
institución a nivel nacional, los empleados esenciales para el desempeño de su 
labor, administrativa y desarrollar la capacidad de sus talentos. 
Por lo tanto, como en toda institución ya sea privada o pública, lo recursos humanos 
son muy fundamentales, los cuales no están ajenos a las condiciones que ocurren 
en nuestro país como la crisis ética y social. 
En la actualidad las organizaciones están centradas no solo en aspectos 
tecnológicos, sino también en el capital humano, además durante los últimos años 
el  liderazgo transformacional y el compromiso se ha evidenciado el logro y el éxito 
de una empresa debido a que generan compromiso, unión, potencia y alta 
motivación entre el líder y sus seguidores, así mismo se debe a su estilo de 
comunicar, su visión la forma de desenvolverse con  sus colaboradores , y el 
respeto que poseen hacia los demás y una gran apertura. Por lo tanto, poseen la 
capacidad de producir cambios significativos en la institución y en los colaboradores 
al punto de elevar sus niveles de motivación, Así mismo se generan cambios en 
sus seguidores, logrando un mayor compromiso dentro de la institución. 
Según Muchinsky (2001, pág. 25 )El liderazgo transformacional se refiere al 
proceso de impulsar a poseer cambios fundamentales en las actitudes de los 
integrantes y establecer un compromiso para modificar las estrategias y los 
objetivos. El liderazgo transformacional expresa influencia de un líder sobre sus 
propios seguidores, pero el resultado de la influencia es proporcionar poder a los 
subordinados que se transforman en líderes y representantes de generar el cambio. 
Así mismo los líderes con peculiaridades transformacionales estimulan cambios en 
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sus seguidores a partir de la concientización acerca de la importancia y el interés 
sobre el valor que se obtienen acerca de los resultados obtenidos luego de realizar 
las tareas asignadas. Además, el líder estimula a que los seguidores trasciendan 
sus intereses personales en virtud de los objetivos y metas de la organización Bass 
y Riggio (2006, p.14).  
Por lo tanto, el   compromiso organizacional se define como un estado mental que 
se focaliza en el vínculo del trabajador con la institución y menciona tres 
componentes de compromiso, así mismo influye en la persona de tomar una 
decisión de quedarse o retirarse de la institución. Sin embargo, los trabajadores 
más comprometidos poseen más posibilidades de permanecer en la institución, que 
los empleados que no están suficientemente comprometidos. (Según Meyer y Allen 
1997, p.67).  
 Así mismo si los trabajadores poseen un liderazgo transformacional adecuado se 
generará un mayor compromiso dentro de ellos, por lo tanto, se   genera confianza 
y respeto por parte de los colaboradores en la organización y de la misma manera 
son motivados a lograr más de aquello originalmente esperado.  
Así mismo, según las investigaciones en cuanto a la variable de liderazgo 
transformacional investigo. Rozo, Gonzales. (2010, p.70) En Colombia, que el 
68.1% de los trabajadores tiene la capacidad de realizar cambios positivos en los 
estudiantes aplicando el liderazgo transformacional en un nivel alto.  
En Venezuela, Según Pedrajas, Rodríguez, Rodríguez. (2008). mencionan que los 
resultados muestran que el liderazgo transformacional en el micro y las 
macroempresas alcanzan un 7%, siendo mayor que el liderazgo transaccional (4%). 
En tanto a la variable de compromiso organizacional se investigó en Latinoamérica 
el BDI (Banco Interamericano de Desarrollo), se encuestó a 1200 empresas de 
Brasil, Argentina y Chile. Donde se obtuvo como resultado que el 80% de 




En España se realizó una investigación, en la cual demuestra que el 16% de los 
trabajadores se hallan en un alto nivel y un   80% con un nivel bajo. 
Así mismo a nivel nacional, Gil. (2015) presidente de la Asociación Peruana de 
Coaching (APCO) refiere que la conducta inadecuada de un líder conlleva a que 
los colaboradores tengan temor y no puedan expresar sus ideas sobr temas 
relacionados con la empresa de manera abierta. Asimismo, el 80% de 
colaboradores, deja su trabajo por este motivo, estas conductas deben cambiarse 
para que existan trabajadores eficaces. Y del mismo modo Escalante. (2017) 
Gerente de Gestión Humana de BDO Perú menciona que las instituciones pierden 
alrededor del 30% de sus trabajadores al año. En el cual, los trabajadores cambian 
de empresa debido que no les ofrecen una línea de carrera para poder crecer de 
manera profesional. 
1.2. Trabajos previos 
Antecedentes Internacionales     
Villalón (2014), Se analizó el liderazgo transformacional como agente motivador en 
un establecimiento municipal, de Chile, Se realizaron dos focus group con una 
pauta semi-estructurada, uno correspondiente a un grupo de docentes de 
Enseñanza Media, y otro a un grupo de docentes de Enseñanza Básica, en el cual 
se tubo o como  objetivo identificar el hábito del liderazgo transformacional como 
agente motivador en los directivos de un colegio municipal, el método que se 
estudio fue de tipo Cualitativo – exploratorio, la muestra estuvo conformada por 97 
trabajadores y utilizaron una muestra censal, se concluyó que existe prácticas de 
liderazgo transformacional como ente motivador. 
García (2014), analizó la relación entre el liderazgo transformacional de los jefes de 
pelotón y la potencia grupal en pequeñas unidades militares. La muestra estuvo 
conformada por 243 militares de España. Los instrumentos utilizados de liderazgo 
transformacional fueron el Multifactor Leadership Cuestionnaire(MLQ) y para medir 
la potencia de grupo se utilizó la escala de Shamir. Se concluye que los líderes 
militares con más jerarquía que poseen un liderazgo transformacional favorecen la 
potencia grupal a través del desarrollo de identificación y cohesión grupal. 
4 
 
Aldana.(2013),se analizó  el compromiso laboral de los trabajadores del área central 
de una institución bancaria que opera en la ciudad de Guatemala, según sexo, tiene 
como principal objetivo establecer  si se encuentra  diferencia significativa en el 
grado de compromiso organizacional de acuerdo al género, asimismo  la muestra 
estuvo conformada por  70 trabajadores 35 hombres y 35 mujeres,  se  empleó  el 
método  descriptivos y se utilizó  el Cuestionario encargado de Diagnosticar el grado 
de Compromiso, los resultados manifiestan  que tanto hombres como mujeres se 
sienten muy altamente comprometidos para con la empresa en la que trabajan. Se 
concluye que las personas encuestadas manifestaron un alto compromiso 
organizacional con la empresa. 
Maldonado, Guillen, Carranza. (2011). Se realizó una investigación sobre el 
compromiso organizacional del personal administrativo en una universidad pública, 
la muestra estuvo conformada por de 70 trabajadores ,donde se evaluaron los 
aspectos llamados , continuidad, normativo y afectivo del compromiso con dicha 
entidad,  su objetivo es  describir el nivel de compromiso organizacional de los 
empleados y la relación entre el compromiso organizacional y los factores que lo 
integran, los instrumentos utilizados es el cuestionario propuesto por Allen y Meyer 
y validado por frutos, los resultados alcanzados  manifiestan  que la mayoría de los 
trabajadores poseen un compromiso explicado  como normal en su organización, 
se llega a la conclusión que existe relación entre los factores y el compromiso 
organizacional. 
Moreira. (2010), analizó la relación entre liderazgo transformacional y género en 
organizaciones militares, el objetivo es mostrar si hay diferencias en el estilo de 
liderazgo adoptado por cada uno de los líderes y en el caso de encontrase 
diferencias, en qué estilo de liderazgo son significativas. La muestra estuvo 
conformada por 411 subordinados pertenecientes a organizaciones militares de la 
zona norte de Portugal. Se empleó el MLQ-Multifactoe Leadership Questionnaire 
de Bass (1990). Los resultados obtenidos indican diferencias significativas entre el 
liderazgo transfromacional y género, donde se concluye que el liderazgo femenino 




Antecedentes Nacionales   
Ruiz.(2017), se analizó la relación entre el Compromiso organizacional y motivación 
de logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo, la 
muestra estuvo conformada por 108 trabajadores ,los instrumentos utilizados 
fueron el Cuestionario de Compromiso Organizacional de  Betanzos y Paz ,que fue 
adaptación Peruana y Escala de Motivación M-L, los resultados existe un   nivel 
medio con un 53% de compromiso organizacional en los trabajadores, se concluye 
que si  existe correlación  significativa entre el compromiso organizacional y la 
motivación. 
Vidal. (2016). Se analizó los estilos de liderazgo y compromiso organizacional en 
los colaboradores de una entidad pública, nuevo Chimbote. La muestra estuvo 
conformada por 120 personas, donde se evaluó a todo el personal administrativo, 
de la entidad pública, en el cual fueron evaluados 53 hombres y 67 mujeres, así 
mismo se tuvo como objetivo determinar la relación entre estilos de liderazgo y 
compromiso organizacional en los colaboradores de una entidad pública, , el diseño 
que utilizo es correlacional,  los instrumentos utilizados son la escala de Liderazgo 
Organizacional y  Cuestionario de compromiso organizacional, En los resultados se 
observa que el mayor porcentaje de colaboradores de una entidad pública, 97.5%  
tiene compromiso organizacional promedio, luego el 2.5%  presentan bajo 
compromiso organizacional y ninguno está en el nivel alto, en cuanto al el estilo 
liderazgo generativo nutritivo, obtiene  87.5%, se concluye que si existe correlación 
significativa entre el estilo generativo nutritivo y el compromiso organizacional, en 
tanto los demás estilos no existe correlación. 
Alcarraz.(2016), se realizó una investigación en Perú liderazgo transformacional y 
compromiso organizacional de los trabajadores de la Escuela Profesional de 
Odontología de la Universidad Alas Peruanas de Andahuaylas,  tuvo como objetivo  
determinar el vínculo  que existe entre liderazgo transformacional y compromiso 
organizacional ,la muestra  estuvo  conformada por 103 colaboradores  de la 
Universidad Alas Peruanas De Andahuaylas, los instrumentos utilizados son la 
escala de Leadership Transfromational  de Bass y la escala de Allen y Meyer, por 
lo tanto se concluye que si existe una correlación significativa entre ambas variables 
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Carlos.(2014).Compromiso organizacional y tiempo de servicio en los trabajadores 
administrativos de la gerencia central de ESSALUD, tuvo como objetivo determinar 
la relación que existe en entre el compromiso organizacional y el tiempo de servicio 
de los trabajadores administrativos, la muestra estuvo conformada por un total de 
2400 trabajadores del área administrativa, el tipo de diseño que utilizo es el no 
experimental, de igual modo los instrumentos utilizados son el cuestionario de 
compromiso  organizacional y tiempo de servicio, los resultados obtenidos indican 
que un 40% de los trabajadores administrativos se encuentran en un nivel medio 
de,  en tanto un 25.1% de los trabajadores administrativos presentan nivel bajo, por 
lo tanto se concluye que el compromiso organizacional se relacionan 
significativamente con el tiempo de servicio. 
Pérez (2014), se analizó la relación entre Compromiso y motivación Organizacional 
en Personal Administrativo de Universidades Limeñas. La muestra estuvo 
conformada por 226 trabajadores administrativos, se utilizaron a escala de 
Motivación en el trabajo-MAWS y la escala de Meyer y Allen, los resultados 
muestran que aquellos trabajadores que priorizan la autonomía y voluntad propia, 
tienen un compromiso afectivo elevado, por tanto, se concluye que si existe 
evidente correlación entre el compromiso y la motivación organizacional en el 
personal administrativo 
1.3. Teorías relacionadas al tema  
1.3.1. Nociones Generales  
Se define a las organizaciones como la existencia de los colaboradores que 
está constituida por una enorme cantidad de dichas interacciones entre los 
integrantes y del mismo modo con las organizaciones. La persona es 
eminentemente interactivo y social; ellos no viven aislados viven en un 
entendimiento y en vinculo perseverante con sus semejantes. Debido a sus 
obstáculos personales, las personas se encuentran forzados a participar 
unos con otros, formando instituciones para poder lograr ciertos objetivos 
que la propia acción individual, aislada, no se podría lograr. Del mismo modo 
una empresa u organización es un procedimiento de actividades realmente 
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coordinadas de dos más personas. La contribución entre estas personas es 
fundamental para la existencia de la organización. Chiavenato (2007.p.6-7)  
Un adecuado compromiso organizacional sirve como herramienta para los 
empresarios ya que les facilita la observación de su personal y así puedan 
lograr la comprensión de la complejidad de sus relaciones interpersonales, 
Robbins y Judge (2013).  Sumado a ello el ámbito organizacional debemos 
de tomar en cuenta que ningún factor va solo sin la interrelación del otro, por 
ejemplo cuando nos referimos a un trabajador, éste viene con un nivel de 
motivación de acuerdo a su realidad, dependiendo de sus necesidades, aquí 
también podemos evidenciar la influencia de la familia y el variable número 
de problemas psicosociales que pudiera tener, además sus labores diarias 
deben de ser satisfactorias para sí mismo, evitando el estrés, la 
insatisfacción. Como resumen la empresa debe tomar mucho en cuenta, 
tanto lo que brinda y ofrece, como lo que el trabajador trae en su chip, para 
equilibrar el liderazgo con el compromiso organizacional. 
Las empresas se crean debido a que los individuos poseen metas y objetivos 
que únicamente se logran alcanzar mediante las actividades organizadas. A 
disposición que las instituciones aumentan, desarrollan sus propias metas 
que se vuelven individualizadas y hasta distintas de los objetivos de los 
individuos que las conformaron. De modo habitual, se consideraban como 
integrantes de las organizaciones, o sea, sólo a sus colaboradores internos. 
En la actualidad, las organizaciones se comprenden como un sistema 
constituido en el que varios participantes logran interactuar para lograr sus 
propios objetivos. Los participantes causan un efecto sobre los procesos de 
toma de decisiones dentro de la organización. Chiavenato (2009.p.6-7) 
Buscando así personas líderes que generen cambios en su organización, la 
investigación se enfoca en aquellos líderes con un liderazgo 
transformacional, según Dailey (2012) detallan que es aquel que posee 
habilidades para transmitir sus ideas, contagiar su entusiasmo, motivar a sus 
seguidores, despertando así en ellos un interés y compromiso hacia su figura 
y generar un cambio real en la percepción de éstos.  
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Liderazgo transformacional tiene aplicabilidad para todos los aspectos es por 
ello que hoy en la actualidad tiene mayor conmoción, donde nos muestra 
mayor influencia positiva con las personas, se relejan con un mayor impacto 
en las organizaciones. 
Por lo anteriormente mencionado se pretende realizar una investigación con 
dos variables que poco han sido estudiadas. Así mismo ambas variables se 
encuentran dentro del comportamiento organizacional, ya que el liderazgo 
transformacional es una de la competencia más importante de una 
organización para las adecuadas gestiones y diferentes actividades que se 
llevan a cabo dentro de una organización, por consiguiente, esto conlleva a 
un mejor equipo de trabajo. Por lo tanto, el liderazgo transformacional 
adecuado genera en los trabajadores más compromiso con la organización. 
1.3.2. Teoría de liderazgo transformacional 
Según Lussier y Achula (2002, p. 365) los líderes transformacionales 
adquieren algunas cualidades. 
 Se perciben a manera de intermediario del cambio 
 Los líderes son idealistas y creen en su organización 
 Los líderes afrontan los riesgos, de manera responsable  
 Los líderes son idóneos de organizar un grupo de valores que guíen su 
comportamiento.  
 Los líderes gozan de habilidades peculiares y estudian meticulosamente 
las situaciones antes de actuar. 
 Los líderes confían en sus seguidores y muestran sensibilidad ante sus 
necesidades  
 Los líderes son muy accesibles y se encuentran siempre dispuestos a 
aprender nuevas experiencias. 
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Bass (2006, p.8) identificó dos aspectos en los que los lideres transforman 
seguidores  
 Incrementa la conciencia de la importancia del valor y la tarea. 
 Se centra los objetivos de la institución, en lugar de sus propios intereses. 
Teoría de Bass y Avolio citado por Gonzales. (2009) 
El modelo de liderazgo transformacional planteado por Bass (1985) hace 
referencia en importantes labores tales como la estimulación intelectual y la 
creatividad, tiene la capacidad para alentar   e inspirar a sus seguidores más 
allá de las perspectivas, de esa manera le proporciona un valor a cada uno de 
los procedimientos y sucesos. Es por ello que el líder manifiesta su 
consideración individual e interés, al tomar en cuenta a la propia persona, 
preocupándose por sus necesidades, ayudando su crecimiento y desarrollo en 
medio de un ambiente de empatía y armonía (Bass, 1994). 
Se nombran cinco dimensiones que describe la teoría del liderazgo 
transformacional, Según Bass (1985) 
 La consideración individual.  
 La influencia idealizada  
 La tolerancia psicológica.  
 La motivación inspiraciones 
 La estimulación intelectual 
Influencia idealizada (carisma) 
El líder procede de una manera que sus seguidores lo logren imitar y del mismo 
modo lo admiren. El líder se transforma en un ejemplo idealizado con un alto 
grado de un poder representativo. El líder carismático se distingue notoriamente 
de los demás por su excepcional   capacidad y una personalidad única. El 
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carisma es la capacidad, de transmitir respeto, confianza   y entusiasmo a las 
demás personas. 
Motivación inspiradora 
El líder establece una percepción atractiva y alentadora para sus seguidores. 
Además, sabe transmitir su perspectiva de un modo contundente con su propio 
ejemplo y la palabra. Para ello, ha de manifestar primero su compromiso 
personal y entusiasmo por la perspectiva que posee y por lo tanto para 
conseguir motivar a sus seguidores. 
Estimulo intelectual 
El líder fomenta nuevas formas de enfoques y soluciones a los problemas 
presentados. A la vez, incita intelectualmente a sus seguidores motivándoles a 
hacerse sus propias preguntas, de esa manera logran cuestionarse sobre los 
modos habituales de hacer las cosas, así mismo permitiéndoles que tengan 
errores. 
Consideración individual 
Los líderes garantizan una única atención a cada necesidad individual de los 
seguidores para el resultado y el crecimiento, de cada persona para guiarlos 
según su potencial. Asi mismo el líder actúa como coaching y entrenador, 
dando oportunidades de aprendizaje y creando un clima de apoyo, siendo un 
líder que sabe escuchar y delegar. 
Tolerancia psicológica 
Partiendo del modelo planteado, además es muy importante considerar un 
factor que implica utilizar el sentido del humor para señalar errores y para 
resolver enfrentamientos, para manejar momentos duros.  Así mismo la 
tolerancia psicológica es un proceso de aprender a sobrellevar las 
equivocaciones de los demás y manejar los propios para poder mejorar, ser 
amable, tolerante   disponer de un sentido del humor que facilite a los 
seguidores crear ambientes de trabajos adecuadas para poder de esa forma 
11 
 
tratar los incontables problemas y conflictos que se pueden dar en cualquier 
organización. Por lo tanto, se puede indicar que las personas que ejercen su 
rol de líder dentro de una organización están comprometidas a facilitar estos 
factores en su vida personal. 
Teorías de liderazgo de Bass y Riggio(2006)  
La influencia idealizada: Carisma 
Según Bass y Riggio (2006) Los líderes transformacionales se comportan de 
modo que les den la posibilidad de ser modelos para las personas que lo 
siguen. Igualmente, los líderes que poseen una gran influencia idealizada están 
preparados para asumir riesgos, sin ser injustos, manifestando altos patrones 
de conducta ética y moral. 
Motivación inspiradora: 
Los líderes transformacionales inspiran a los que los acompañan facilitándoles 
el significado, pertenencia y desafío ante su trabajo a los seguidores. El 
entusiasmo y el optimismo son características esenciales de los líderes y 
consiguen seguidores implicados en prever situaciones atractivas en el futuro. 
Conciben expectativas claramente comunicadas que los seguidores quieren 
cumplir y además demuestran compromiso con los objetivos y la visión 
compartida.  
Estímulo intelectual 
Los líderes transformacionales motivan a las personas que los siguen a ser y 
creativos e innovadores cuestionando suposiciones que se den en la 
organización, reformulando problemas con nuevas estrategias. Asimismo, se 
anima a los seguidores a intentar nuevos acercamientos, y sus ideas no se 
critican porque se diferencian de las ideas de los líderes.  
Consideración individualizada 
Los líderes transformacionales garantizan una única atención a cada necesidad 
individual de los seguidores para el resultado y el crecimiento, actuando como 
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un entrenador o mentor. Asimismo, se crean nuevas oportunidades de 
aprendizaje para generar autonomía por parte de los seguidores. Los líderes 
delegan tareas, funcionan como observadores para ver si los seguidores 
necesitan apoyo o una guía que los direccione hacia resultados. 
Liderazgo 
Naturaleza de liderazgo 
el sentir habitual se ha prohijado que un líder es un individuo que cautiva a la 
gente de forma natural y espontánea, entonces un líder es aquella persona a 
quienes otros desearían seguir, para cumplir un objetivo juntos. (Ares, 2008, 
pág.167) 
El liderazgo se da a través de las relaciones interpersonales entre niveles de 
poderes distintos.  Asimismo, se menciona que el liderazgo es la relación de 
influencia entre líderes y los liderados. Por lo tanto, para definir el liderazgo y 
englobar en su totalidad hace que hayan ido apareciendo distintos enfoques o 
modos de acercarse al fenómeno. 
Entonces en necesario una definición que nos proporcione identificar al líder de 
un grupo, lo cual el liderazgo es una interacción entre los miembros de un 
equipo en el cual se debe tener en cuenta, aunque esta definición no acceda 
suficientemente en los procesos y estructuras que están implicadas en la 
emergencia y mantenimiento del líder.se debe tener en cuenta lagunas 
características. (Ares 2008, pág.167) 
 La particularidad del líder es la apariencia y su personalidad  
 El líder hace y dirige en la actividad grupal 
 El líder ocupa un puesto de posición, poder. 
 El líder emerge como elegido por su grupo o seguidores. 
 De qué manera el líder es percibido por sus seguidores  
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 De qué manera influye el líder  
 De qué manera interactúa con los seguidores si se adaptan a la situación 
para modificarla o no. Abre caminos y plantea objetivos. Pues son los 
intermedios de cambio, individuos cuyos hechos de los demás les 
afectan a ellos.  
Según liderazgo es como una idea de influir, de poder persuadir en las demás 
personas. Por lo tanto, el desarrollo del liderazgo se fundamentará simplemente 
en destacar las habilidades interpersonales, comunicación dirección de equipos 
acuerdo de las personas para que sean líderes. (Gioya y Rivera, 2008, págs. 
2-3) 
Según Munch (2015, p. 56) hay individuos que no son líderes natos y, sin 
embargo, enfrentan la responsabilidad de dirigir un negocio. Para tener éxito 
en su desempeño, deberán instruirse a desarrollar ciertas habilidades y o 
conocimientos que constituyen el perfil del líder. Por lo tanto, reforzaran sus 
aptitudes. 
Según Lussier y Achua (2002, p. 4). es el desarrollo en el cual predominan 
líderes sobre seguidores, lo cual se da también inversamente, así mismo se da  
para lograr las metas trazadas en la organización a través del cambio. 
Tipos 
Según Munch (2015, p.59-60) los tipos de liderazgo son: 
Liderazgo natural: El líder natural es aquel individuo que, posee 
características sobresalientes en la mayoría de los casos, así mismo, el líder  
convence eficientemente  a su equipo y satisface   diversas necesidades de sus 
seguidores, así mismo el líder posee características considerables  de 
capacidades comunicativas y motivadoras entre las personas,  se esfuerza por 
satisfacer las necesidades de su equipo de trabajo, del mismo modo ellos  se 
les diferencia del resto de los líderes y sobre todo el tipo  del líder autocrático. 
Por lo tanto, ya que este líder no es impositivo y toma todas las decisiones que 
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se basan en la participación y consentimiento de los demás, un rasgo que 
también presenta le liderazgo participativo. 
Liderazgo participativo: Este tipo de líder, se caracteriza siempre por 
consultar y evaluar las opciones y alternativas del resto de su equipo, pues 
netamente se enfoca en el desarrollo de toma de decisiones. Así mismo su 
motivo primordial es instaurar un mayor sentimiento de equipo, de manera que 
cada persona se sienta muy considerado y, sobre todo, se debe ir valorando 
dentro de la institución, ya que conoce y tiene un efecto eficiente en la 
motivación del grupo de trabajo. Entonces se recomienda acoger este tipo de 
liderazgo cuando sea necesario e importante trabajar en equipo y cuando la 
naturaleza se implante en la realización de sus labores. 
Liderazgo autocrático: Se refieres dicho tipo de liderazgo como el contrario 
de liderazgo participativo. Ya que en muchos casos este estilo de liderazgo 
posee un efecto negativo en la motivación de las personas, aunque se podría 
recomendar en situaciones de riesgo donde hay que optar por tomar ciertas 
decisiones radicales en provecho de la organización. Por lo tanto, su primordial 
peculiaridad es el poder único que posee en la toma de decisiones, y opta por 
repartir órdenes necesarias de cómo y cuándo llevar a cabo las tareas. Pues 
se involucra, y disfruta de tener todo bajo control. 
Liderazgo burocrático: Los líderes de este tipo no consideran ninguna forma 
de cambio y cuentan con soluciones que prepararon con anticipación. Así 
mismo se evidencia que carecen de empatía, por lo tanto, este tipo de liderazgo 
se sugiere principalmente en organizaciones donde existe evidente riesgo 
laboral, donde se tienen que tomar medidas específicas, no muestran interés 
en la personalidad de los empleados ni en su motivación. 
Liderazgo carismático: En este tipo de liderazgo predomina, sus habilidades 
innatas de inspiración y motivación, así mismo el poder de convencimiento que 
posee sobre las demás personas Los líderes carismáticos se presentan 
siempre muy energéticos al difundir sus ideas, para así generar satisfacción y 
fervor   dentro del grupo de trabajo.  El líder, tiene mucho poder dentro de la 
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organización, Incluso se llega a recapacitar que, sin la imagen del líder 
carismático dentro de la institución, no habrá éxito.   
Liderazgo transformacional: Este tipo de liderazgo se considera el más 
adecuado. El líder transformacional tiene mucha similitud al estilo carismático, 
así mismo poseen un entusiasmo y este lo transmite a las personas, pero, a 
diferencia de este último, su ego no es tan grande, por lo que es capaz de 
anteponer el beneficio del grupo al propio. Este tipo de líder es un motivo de 
inspiración para su equipo, pero, necesita sentirse apoyado por los demás. El 
líder transformacional, además de realizar con todas las metas trazadas de la 
mejor forma posible, es el intermediario de exponer nuevas iniciativas e 
incorporar valor a las decisiones tomadas. 
Liderazgo situacional: Es una idea que determina que la peculiaridad del 
liderazgo (expresa, induce, encarga y participa) en el cual concierne a la 
situación, el nivel del desarrollo de los seguidores para efectuar una 
determinada tarea, por lo tanto, se realiza con la finalidad de maximizar y 
mejorar el desempeño. (Lussier, Achua.2002). 
Teorías de liderazgo transformacional   
Burns (1978) define como un proceso continuo mediante el cual los líderes y 
seguidores alcanzan sus excepcionales efectos sobre los subordinados 
teniendo éxito al cambiar la base motivacional del individuo desde una 
motivación regular hasta llevarla al compromiso, estos líderes elevan los 
deseos de autodesarrollo de sus subordinados para que así promuevan el 
desarrollo de la organización, con ellos desarrollan la confianza de los 
seguidores y gradualmente los mueve desde los intereses para la existencia 
hacia intereses para el crecimiento y desarrollo. 
Este enfoque busca cambiar los valores, creencias y actitudes de sus 
seguidores de manera que estén dispuestos a desempeñarse y tener mayores 
probabilidades de trascender en  la visión que quieran transmitir. Teniendo 
como visión los logros de los líderes más que en sus características personales. 
(Lussier y Achua, 2008) 
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El liderazgo transformador o transformacional es un nuevo enfoque a diferencia 
de otras teorías del liderazgo, este modelo busca el beneficio colectivo y no 
solo alcanzar el objetivo sino también busca en dar un aporte a su sociedad.  El 
liderazgo transformacional es aquel que motiva a las personas a hacer más de 
lo que ellas mismas esperan y como consecuencia, se producen cambios en 
los grupos, las organizaciones y la sociedad Según Bass (1985, citado en Vega 
y Zavala, 2004). 
Así mismo Bass (1987) considera que hoy en día las organizaciones en donde 
se observan conflictos buscan a estos tipo de líderes con seguridad, visión y 
determinación, ya que son capaces de transformar la ideología y movilizar a los 
subordinados acerca de lo que están haciendo (p. 68).    
Tal como lo señala Bas y Avolio (1994) los líderes transformacionales logran 
resultados de la siguiente manera: son carismáticos y son una fuente de 
inspiración para sus seguidores, pueden tratar individualmente para satisfacer 
las necesidades de cada uno de sus sujetos. Estos factores representan los 
cuatro componentes básicos de liderazgo transformacional.  
Importancia: 
La importancia del liderazgo en la estructura de la cultura y valores y los 
métodos o la forma de una organización provoca una estrecha relación en 
medio de líderes y seguidores fundamentándose en el compromiso y la 
confianza, así mismo el liderazgo ayuda a comprender y a captar la importancia 
de su propia disposición por la exploración de la misión de su institución, donde 
como finalidad se requiere mayor identificación con su institución. 
(Martinez,2004, p.119) 
Según Noriega (2008, pág. 25-29) el liderazgo es un tema importante, debido 
a que el crecimiento en las organizaciones se basa en ello, saber cuáles son 
los estilos del liderazgo y cuáles son los predominantes determinará cuál de 
ellos es más funcional para el desarrollo de la organización.  
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Según Valera (2010, p.89) este modelo de liderazgo presenta ventajas y se 
desarrolla una colaboración cooperativa en la que se promueven las 
habilidades personales, aumentado la autoestima de ambos: líderes y 
seguidores. Asimismo, el liderazgo transformacional tiene un gran impacto en 
los seguidores, ya que se logra una percepción compartida, a través de la 
cooperación y la innovación. 
Según Noriega (2008) el liderazgo es un tema complejo y controversial ,ya que 
es de suma importancia que el crecimiento y la eficacia en  las organizaciones 
dependerán de ello, por lo tanto resulta necesario que las organizaciones 
presten una considerable atención a este aspecto, siendo relativo conocer que 
es el liderazgo, cuáles son los estilos del liderazgo y cuáles son los 
predominantes actualmente ,así como cuales son las ventajas y limitaciones de 
dichos estilos ,para así poder determinar cuál de ellos es más funcional para el 
desarrollo óptimo de la empresa ,así mismo se podrá abordar desde dos 
expectativas, como una habilidad  personal del líder o como un cargo dentro de 
una organización 
Cultura organizacional 
Así como cada persona posee una propia cultura, las organizaciones se 
determinan por tener culturas corporativas detalladas. Así mismo el primer paso 
para conocer a una institución es entender su cultura. Formar parte de una 
organización, trabajar en ella, participar en sus tareas y desarrollar una carrera 
comprende asimilar su cultura organizacional o su ideología corporativa. El 
modo en que interactúan las personas, las conductas sobresalientes, los 
supuestos subyacentes los anhelos y las razones notables de las interacciones 
de los seres humanos forman parte de la cultura de la organización. 
(Chiavenato,2009). 
1.3.3. Compromiso organizacional  
Meyer y Allen (1991, p.67) Compromiso es un estado mental que se focaliza en 




Componente afectivo: Fuerte identificación entre el trabajador y la 
organización. 
Compromiso continuo: El trabajador piensa que le tomaría mucho tiempo y 
esfuerzo conseguir otro trabajo. 
Compromiso normativo: El trabajador se siente obligado a seguir laborando 
en el trabajo actual. 
Hellriegel y Scolum (2009, p. 54), para ellos el compromiso organizacional 
consiste en la intensidad de involucramiento dentro de la organización por parte 
del empleado y la forma como se identifica con esta. Un fuerte compromiso 
organizacional se caracteriza por: 
 La disposición a desarrollar un esfuerzo significativo en provecho de la 
organización. 
 El apoyo y aceptación de las metas y valores de la organización. 
 El anhelo de mantenerse dentro de la institución. 
No obstante, estos autores indican que, el compromiso llega a fortalecerse por 
diversas causas: 
 Los individuos instauran vínculos más fuertes con la organización y con sus 
colegas de trabajo porque pasan muchas más horas con ellos. 
 Las oportunidades en el mercado del trabajo disminuyen con la edad, 
provocando que los trabajadores se vinculen con más fuerza al empleo 
actual. 
 Con mucha frecuencia, el tiempo de trabajo que tienen en la organización, 
brinda ventajas que poseen a innovar actitudes laborales mas positivas. 
Teoría de compromiso de Allen y Meyer 
Meyer y Allen (1991, p.67) Compromiso es un estado mental que se focaliza en 
la relación del trabajador con la institución. Definen tres componentes de 
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compromiso, así mismo influye en la persona de tomar una decisión de 
quedarse o retirarse de la institución. Los trabajadores más comprometidos 
poseen más probabilidades de mantenerse en la institución, que los empleados 
que no están suficientemente comprometidos. 
Componentes (Allen y Meyer, 1991, p.62) 
Componente afectivo (Deseo): Se refiere a la unión emocional del 
colaborador para con la empresa, asimismo la identificación y la participación 
con la organización. Por lo tanto, empleados con un fuerte compromiso afectivo 
permanecen trabajando en la institución, pero es porque así ellos lo desean. 
Del mismo modo van adquiriendo como resultado de la empresa en cuanto a 
sus necesidades y perspectivas que los trabajadores poseen. Los empleados 
con este tipo de compromiso se sienten muy orgullosos de pertenecer a la 
organización, se preocupan cuando su empresa no está andando bien es así 
como ellos muestran una gran felicidad cuando va bien.  
Compromiso de continuación (Necesidad): Se refiere a una conciencia que 
el trabajador posee sobre quedarse en la conciencia, también es la inversión 
de su tiempo y el propio esfuerzo que el colaborador ha obtenido por su 
permanencia en la organización y dejarla implicaría perderlo todo; así como 
tiene pocas oportunidades laborales y se incrementa su apego con la empresa.  
Compromiso normativo: Este tipo de dimensión se define como un 
sentimiento de obligación de continuar en la organización, asimismo el deber 
moral que siente el colaborador y que debe responder de forma recíproca a la 
organización como consecuencia de los diferentes beneficios obtenidos.  
Modelo teórico de Gonzales 
Vigor emocional y físico: se refiere al nivel de la energía y resistencia, en la 
medida que el empleado invierte su esfuerzo, sin que se produzca fácilmente 
la fatiga. Además, posee la capacidad de permanecer en la empresa a pesar 




Dedicación: Se refiere a la entrega intensa que el empleado ofrece a la 
organización, por el cual se encuentra acompañada por sentimientos de 
emoción, así como por un sentido de orgullo pertenecía e inspiración dentro de 
la organización. 
Absorción en el trabajo: Se define como el modo en que se relaciona con el 
estado agradable de entrega total en la función que realiza, como resultado 
hace que al empleado le sea difícil separarse del trabajo. (Gonzales.2009). 
Importancia  
Amorós (2007, p.23) el compromiso organizacional se ha transformado en una 
de las variantes más estudiadas por el comportamiento organizacional. Es 
debido a que diferentes investigaciones se han podido manifestar que el 
compromiso con la institución es debido a la evidencia de un indicador, siendo 
esta la rotación. Así mismo es necesario comprender la naturaleza y el 
crecimiento y la participación del compromiso de los trabajadores. 
Robbins (2004) se refiere al compromiso organizacional, como el nivel en que 
un trabajador se reconoce con una institución en específico   y los objetivos  de 
esta forman parte de ella, de igual modo se entiende   como el conjunto de lazos  
que mantienen a un empleado  con una identificación propia  a una institución  
.Pues el  empleado suele poner perseverancia de una manera eficiente para 
finiquitar  sus labores  mediante las cuales suele identificarse con la empresa. 
1.3.4. Liderazgo transformacional y compromiso organizacional. 
El liderazgo es la habilidad de una persona para, motivar e influir delegar a otros 
para colaborar a la efectividad y éxito de las instituciones de las cuales son 
pertenecientes a ello .Por lo tanto existe una importante necesidad que los 
líderes se puedan transformar, de acuerdo a la competitividad que se  requiere 
en las organizaciones .Es por ello que infinitas investigaciones han demostrado 
que se relacionan el compromiso organizacional positivamente con el liderazgo 
transformacional ,así mismo se ha evidenciado que el liderazgo 
transformacional posee un más alto nivel  aquellos seguidores que tienen  toma 
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de decisiones y por ende las personas se encuentran más comprometidos con 
su organización. 
Hace referencia  a la influencia del  liderazgo transformacional  en el 
compromiso organizacional se evidencio  que la estimulación intelectual se 
obtiene  un nexo único y positivo  con el Compromiso afectivo y el Compromiso 
continuo en el cual los líderes motivan a los seguidores a considerar los 
problemas en nuevos modos que  los guie  a involucrarse  rápidamente  en sus 
tareas laborales,  donde los trabajadores comprueban un mayor sentido de 
participación en la organización, manifestando  mayor impulso   al éxito de la 
institución. Por lo tanto, lo cual incrementa el compromiso continuo con la 
empresa. Rejas, Ponce, Ponce,.(2008) 
1.4. Formulación del problema  
¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional y Compromiso 
Organizacional en personal civil de una Institución militar, Callao 2017? 
1.5. Justificación de la investigación  
El presente trabajo de investigación se encuentra enmarcado dentro de una 
pertinencia teórica, aunque las variables de liderazgo transformacional y 
compromiso organizacional han sido ampliamente estudiadas en diferentes 
muestras organizacionales, poco se ha hecho por investigar cómo estas dos 
variables funcionan dentro de las instituciones militares sobre todo en el personal 
civil. Es por ello, que metodológicamente los resultados de la presente investigación 
podrán ser tomadas como puntos de partida para futuras investigaciones acerca de 
esta muestra.  
Así mismo de manera práctica se dará a conocer los resultados del liderazgo 
transformacional y compromiso organizacional donde se podrán incrementar 
aquellas áreas donde el personal civil de la institución militar presente un nivel bajo 
de liderazgo transformacional y no se encuentren comprometidos. En el cual se 
desarrollarán diversas estrategias y métodos para abordar en las dificultades que 
se puedan presentar dentro de la organización. 
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También es importante conocer el nivel de compromiso que tienen con la 
institución, ya que es una variable que se relaciona con la rotación, la puntualidad 
y la productividad en general. Así mismo se conocerá en qué nivel se encuentra, el 
área de factores humanos, en el cual se podrá diseñar estrategias para incrementar 
el compromiso logrando que el trabajador se sienta parte de ella. 
Finalmente, los resultados a obtener les ayudaran a las autoridades de la Fuerza 
Aérea del Perú. Sera al General y al comandante encargado del área para que 
puedan tener el conocimiento e incorporen nuevos planteamientos y estrategias 
laborales fundamentándose en las actuales teorías de comportamiento 
organizacional .de modo que servirá para optimizar el desempeño laboral y crear 
un mejor ambiente de trabajo dentro de su área, de su personal civil. 
1.6. Hipótesis  
Hipótesis General 
H1: Existe relación directa y significativa entre el liderazgo transformacional y 
compromiso organizacional en el personal civil de una institución militar del Callao, 
2017. 
Hipótesis específicas 
H2: Existe relación directa y significativa entre el liderazgo transformacional y 
compromiso organizacional en el personal civil de una institución militar del Callao, 
2017, según sexo y edad.  
H3: Existe relación directa y significativa entre las dimensiones del liderazgo 
transformacional y los componentes del compromiso organizacional en personal 
civil de una institución militar del Callao, 2017 
1.7. Objetivos de la investigación  
Objetivo general  
Determinar la relación entre liderazgo transformacional y compromiso 




Objetivos específicos  
Describir los niveles de liderazgo transformacional y sus dimensiones en el personal 
civil de una institución militar del Callao, 2017 
Describir los niveles de liderazgo transformacional y sus dimensiones en el personal 
civil de una institución militar del Callao, 2017, según sexo y edad. 
Describir los niveles de compromiso organizacional y sus componentes en el 
personal civil de una institución militar del Callao, 2017 
Describir los niveles de compromiso organizacional y sus componentes en el 
personal civil de una institución militar del Callao, 2017, según sexo y edad 
Identificar la relación entre el liderazgo transformacional y compromiso 
organizacional en el personal civil de una institución militar del Callao, 2017, según 
sexo y edad. 
Determinar la relación entre las dimensiones de liderazgo transformacional y los 
componentes del compromiso organizacional en el personal civil de una institución 





2.1 Diseño de investigación  
Nivel  
El presente estudio es de nivel básico, así mismo  para los autores, estos se 
caracterizan  por tener como prioridad la recolección y el estudio de datos que 
ayudan a incrementar los conocimientos de las teorías ya existentes. De acuerdo a 
la calificación realizada por Gay y Airasian (2003). 
 Diseño 
El presente estudio corresponde a un diseño no experimental, transversal, implica 
una investigación que se realiza sin manipular deliberadamente variables. En el 
cual se busca analizar las variables tal y como se dan en su contexto natural y único 
para luego analizarlos. Además, es transversal ya que busca describir las variables 
en un momento determinado y único. Así mismo su intención es describir variables 
y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado (Hernández, 
Fernández, Baptista 2014) 
Tipo 
El tipo de investigación es descriptivo correlacional, tiene como propósito verificar 
la relación que existe entre las dos variables analizadas, asociando los valores 
obtenido por cada una de las variables”. (Hernández, Fernández, Baptista 2014) 
2.2 Población y muestra  
Población  
La población estuvo constituida por 120 empleados civiles pertenecientes a una 
institución militar del Callao, de ambos sexos, así mismo las edades oscilan entre  
40 a 60 años y que se encuentran laborando como mínimo 15 años, en el cual 
pertenecen al área administrativa.  
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Hernández et al. (2014, p.174), indica que una “población es el conjunto de todos 
los casos que coinciden con una serie de especificaciones o características de los 
cuales se pretende elegir una muestra”. 
Muestra  
El tamaño de la muestra de la presente investigación estuvo conformado por 120 
empleados civiles administrativos que conforman parte de una unidad de una 
institución militar del callao  
La muestra es de tipo censal, cuando se recurre a la totalidad de la población de 
participantes y se pretende obtener todos los datos de los dominios de todas sus 
variables según Caballero. (2013, p.232) 
Una muestra según Tamayo y Tamayo (2001), lo define como “un conjunto de 
elementos seleccionados  con la intención de indagar algo sobre la población de la 
cual tomamos” (p.87). Atendiendo al tamaño de colaboradores administrativos, la 
investigadora asume estudiarla en su totalidad, asegurando así validez. 
A lo mencionado señala Mc Guian(1996), “ si una población es pequeña tal vez sea 
posible observar a todos los individuos además estudiar adecuadamente toda una 
población es preferible estudiar solo una muestra de ella” (p.158).Tamayo y 
Tamayo sugiere llamarla muestra censal, pues recoge un censo en la totalidad del 
personal adscrito al estudio. Por lo tanto, por ser un número reducido de individuos, 
no es necesario la aplicación de la técnica de la muestra y muestreo, sino un censo 
poblacional.  
2.3  Variables operacionalización  
2.3.1. Liderazgo transformacional 
Definición conceptual: Proceso que se da en relación líder – seguidor, que 
se caracteriza por ser carismático, de tal forma que los seguidores; los 
inspira a través de desafíos. (Bass y Avolio, 1994). 
Definición operacional: Puntaje obtenido a través de la Escala de 




 Visión : 1,2,3 
 Comunicación inspiradora: 4,5,6 
 Estimulación intelectual:7,8,9 
 Liderazgo de apoyo:10,11,12 
 Reconocimiento personal:13,14,15  
2.3.2. Compromiso Organizacional 
Definición conceptual: Meyer y Allen (1991, p.67) el compromiso es un 
estado psicológico que caracteriza la relación del empleado con la 
organización y que influye en su decisión para seguir perteneciendo a ella 
Definición operacional: La variable será medida a través de los resultados 
de las puntuaciones establecidas por los niveles: alto, promedio y bajo del 
Cuestionario de Compromiso Organizacional Meyer y Allen 
Indicadores (dimensiones):  
 Compromiso afectivo:6,9,12,14,15,18 
 Compromiso continuo: 2,7,8,10,11,13  
 Compromiso normativo: 1,3,4,5,16,17 
2.3 Técnicas y recolección de datos, validez y confiabilidad 
Para el desarrollo del trabajo de investigación la técnica que se utilizará para la 
recolección de datos es la encuesta, por medio de la aplicación de la escala de 
liderazgo transformacional de Rafferty y Griffin y el cuestionario de Compromiso 
Organizacional de Meyer y Allen, adaptada al contexto mediante el sistema de 




Escala de liderazgo transformacional (Rafferty y Griffin) 
Ficha técnica  
Nombre:   Escala de liderazgo transformacional  
Autores:  Versión adaptada por Luis Dávalos (2014) de la escala de  
Alannah e. Rafferty y Mark a. Griffin  
Año:              2014 
Materiales:    Manual, cuadernillo y hojas de respuestas  
Administración:  Individual y colectiva  
Áreas:  
 Visión: es la expresión de una imagen idealizada del futuro en torno a los 
valores de la organización. 
 Comunicación Inspirada: es la expresión de mensajes positivos y alentadores 
acerca de la organización, y las declaraciones que construyen la motivación y 
la confianza. 
 Estimulación Intelectual: Mejora de interés de los empleados y la 
sensibilización de los problemas, y el aumento de su capacidad de pensar 
acerca de los problemas de nuevas maneras.  
 Liderazgo de Apoyo: se refiere a la expresión de preocupación por los 
seguidores, y teniendo en cuenta sus necesidades individuales.  
 Reconocimiento Personal: La provisión de recompensas como el elogio y el 
reconocimiento de los esfuerzos para el logro de los objetivos específicos 
Base teórica: el liderazgo transformacional se concentra en los resultados de los 
líderes, más que en las reacciones de los seguidores o las características 
personales. Aunque las instituciones continúen afrontando desafíos globales, es 
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necesidad de los líderes que laboren y pongan énfasis en las estrategias para 
alinear la organización Según (Lussier y Achua.2002, p. 364) 
Administración: Este cuestionario contiene una serie de afirmaciones. Lea cada 
una de ellas e indique con qué frecuencia ocurre en usted las acciones descritas 
en las frases. Para ello cuenta con cinco (5) alternativas de respuestas:  
 Rara Vez o Nunca 
 Pocas Veces 
 A Veces.  
 Con Muchas frecuencias o siempre.  
 Muy frecuentemente o Siempre 
Calificación e interpretación: La prueba es una escala tipo Likert con 5 niveles, 
donde 1 es “raras veces o nunca”', mientras que 5 se refiere a “muy frecuente o 
siempre”. La puntuación en el ítem 3 es inversa. Se suman todas las repuestas y 
se procede a sacar el promedio, que luego se identifica en rango se encuentra. 
Validez: Rafferty y Griffin (2004) hallaron la validez de constructo de la prueba, 
determinando que esta posee 5 factores claramente definidos. 
Confiabilidad Rafferty y Griffin (2004) hallaron el alfa de Cronbach de cada 
dimensión:  
 Visión: 0,82.  
 Estimulación Intelectual: 0,84.  
 Comunicación inspiradora: 0,88. 
  Liderazgo de Apoyo: 0,95  




Adaptación del instrumento de liderazgo transformacional  en Lima 
Dávalos (2014) realizó una adaptación del instrumento original en una muestra 
compuesta por docentes de educación básica regular en colegios públicos del 
distrito de Villa El Salvador. 
Los resultados de la adaptación mostraron que el instrumento presenta una validez 
de contenido obtenida mediante el criterio de 10 especialistas, cuya valoración 
presentó valores de significancia menores a 0.05 en la prueba binomial y 
adecuados coeficientes en la prueba V-Aiken. Así mismo, el valor en el alfa de 
Cronbach fue de 0.714 a 0.821 el cual confirma la confiabilidad del instrumento. 
Escala de compromiso organizacional Meyer y Allen 
Ficha técnica 
Nombre:  Escala de compromiso organizacional 
Autor:   Meyer y Allen (adaptado por Argomedo) 
Año:   2013   
Objetivo:  Conocer el tipo de compromiso organizacional que presentan 
los individuos con su organización 
Materiales:   Manual, cuadernillo y hoja de respuesta 
Administración: Individual y colectiva, a partir de los 17 años de edad. 
Áreas :   3 dimensiones (consta de 18 ítems)  
 Componente Afectivo   = 6 ítems  
 Componente de Continuidad = 6 ítems  
 Componente Normativo   = 6 ítems 
Base teórica: Meyer y Allen (1991, p.67) Compromiso es un estado mental que se 
focaliza en la relación del trabajador con la institución. Definen tres componentes 
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de compromiso, así mismo influye en la persona de tomar una decisión de quedarse 
o retirarse de la institución. Los trabajadores más comprometidos poseen más 
posibilidades de permanecer en la institución, que los empleados que no están 
suficientemente comprometidos 
Administración: Al momento de la aplicación se les presentara a los evaluados 
algunos enunciados cerrados, los cuales tendrán que responder indicando la 
alternativa que mejor adecue a su sentimiento hacia la organización. Asi mismo se 
les brindara un ejemplo para asegurarnos que los evaluados hayan entendido la 
consigna 
Calificación e interpretación: Se obtendrá el puntaje final sumar los puntajes 
alcanzados en la respuesta de cada ítem.  
 Los puntajes que se asignan como sigue:  
1= Totalmente en desacuerdo  
2= Moderadamente en desacuerdo  
3= Débilmente en desacuerdo   
4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo  
5= Débilmente   
6= Moderadamente de acuerdo  
7= Totalmente de acuerdo 
Interpretación: Los autores han establecido lo siguiente para interpretar el puntaje 
total de la prueba:  
Puntaje Alto: 126 a más  
Puntaje promedio: 19 a 125  
Puntaje Bajo: 18 puntos 
31 
 
Validez y confiabilidad 
El instrumento fue adaptado por Argomedo (2013) en una población de una 
institución militar de Lima metropolitana. El estudio brindo como resultado la validez 
del instrumento por medio del criterio de 5 expertos, cuya valoración fue superior a 
0.80 en la prueba binomial, con valores de significancia menores a 0.05.  
En cuanto a  la confiabilidad del instrumento, fue confirmada mediante el coeficiente 
de Alfa de Cronbach con un valor de 0.822, lo que indica una alta consistencia 
interna del instrumento en su escala total, mientras que para las dimensiones se 
presentan los siguientes valores: Compromiso afectivo (α=0.81); normativo 






Estudio piloto de los instrumentos seleccionados 
 
Validez de la escalada de liderazgo transformacional 
Tabla 1 
Validez de contenido de la Escala de Liderazgo transformacional, según el 
Coeficiente V.de Aiken 
N J1 J2 J3 J4 J5 Sumatoria V de Aiken 
1 1 1 1 1 1 5 1.00 
2 1 1 1 1 1 5 1.00 
3 1 1 1 1 1 5 1.00 
4 1 1 1 1 1 5 1.00 
5 1 1 1 1 1 5 1.00 
6 1 1 1 1 1 5 1.00 
7 1 1 1 1 1 5 1.00 
8 1 1 1 1 1 5 1.00 
9 1 1 1 1 1 5 1.00 
10 1 1 1 1 1 5 1.00 
11 1 1 1 1 1 5 1.00 
12 1 1 1 1 1 5 1.00 
13 1 1 1 1 1 5 1.00 
14 1 1 1 1 1 5 1.00 
15 1 1 1 1 1 5 1.00 
 
En la tabla 1 se observan los resultados de la V de Aiken de la Escala de liderazgo 
transformacional Los valores alcanzados indican que no es necesario eliminar 
ninguno de los ítems 
Coeficiente de validez según la Prueba Binomial 
Para obtener la interpretación de resultados de la Prueba Binomial, se establece la 
Ho y la Ha: 
Ho: La proporción de los jueces es de 0.50, por lo tanto, la prueba no tiene validez 
de contenido. 
Ha: La proporción de los jueces es diferente de 0.5, por lo tanto, si hay concordancia 





Validez de contenido de la Escala de Liderazgo transformacional, según la Prueba 
Binomial 








J1 Grupo 1 1 15 1.00 .50 .000 
Total   15 1.00     
J2 Grupo 1 1 15 1.00 .50 .000 
Total   15 1.00     
J3 Grupo 1 1 15 1.00 .50 .000 
Total   15 1.00     
J4 Grupo 1 1 15 1.00 .50 .000 
Total   15 1.00     
J5 Grupo 1 1 15 1.00 .50 .000 
Total   15 1.00     
 
Análisis de confiabilidad de la escala de liderazgo transformacional  
 
Tabla 3 
Confiabilidad de la escala de liderazgo transformacional según alfa de Cronbach 
 
Los resultados muestran un coeficiente alfa de Cronbach de 0.887, por lo tanto, la 




Confiabilidad de la escala de Liderazgo transformacional según Coeficiente de 
dos mitades de Guttman 
Los resultados de la confiabilidad a través del método de división en dos mitades 
revelan una r de 0.834, lo cual implica que la prueba es confiable 
  
Alfa de Cronbach N de elementos 
.887 15 
Estadístico Valor 
Coeficiente de dos mitades de Guttman .834 
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Baremación           
Tabla 5 
Baremos para la Escala de Liderazgo transformacional para población de 
personal civil en una institución militar 
 
  









1 3 a 5 3 a 6 3 a 4 3 a 8 3 a 7 15 a 42 
Muy bajo 10 6 a 7 7 a 8 5 a 6 9 8 a 10 43 a 46 
20 8 9 a 10 7 10 11 47 
21 - - 8 - - 48 a 50 
Bajo 30 9 11 - 11 12 51 a 56 
40 10 12 9 a 10 - - 57 
41 - - - 12 - 58 
Promedio 50 11 13 11 - 13 59 
59 - - - - - 60 
60 - - - - - 61 a 62 
Alto 70 12 14 12 13 14 63 a 65 
79 - - 13 14 - 66 a 68 
80 - - 14 - - - 
Muy alto 90 13 a 14 - - - - 69 a 74 
99 15 15 15 15 15 75 
n 50 50 50 50 50 50 n 
Media 9.940 12.080 10.240 11.800 12.460 56.520 Media 
Desv. 
típ. 
2.5826 3.0629 3.2486 2.5475 2.6666 10.8932 Desv. típ. 
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Validez de la escala de compromiso organizacional 
 
Tabla 6 
Validez de contenido de la escala de Compromiso Organizacional, según el 
coeficiente V. de Aiken 
 
En la tabla 3 se observan los resultados de la V de Aiken de la Escala de 
Compromiso Organizacional. Los valores alcanzados indican que no hay ítem que 
deba ser eliminado. 
Análisis de confiabilidad para la escala de compromiso organizacional 
Tabla 7 
Confiabilidad para la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen 
según Alfa de Cronbach 
 
Los resultados muestran un coeficiente alfa de Cronbach de 0 .715, habiéndose 
tenido que eliminar el ítem 3, 14,18, debido a que en la prueba piloto se observó 
N J1 J2 J3 J4 J5 Sumatoria V de Aiken 
1 1 1 1 1 1 5 1.00 
2 1 1 1 1 1 5 1.00 
3 1 1 1 1 1 5 1.00 
4 1 1 1 1 1 5 1.00 
5 1 1 1 1 1 5 1.00 
6 1 1 1 1 1 5 1.00 
7 1 1 1 1 1 5 1.00 
8 1 1 1 1 1 5 1.00 
9 1 1 1 1 1 5 1.00 
10 1 1 1 1 1 5 1.00 
11 1 1 1 1 1 5 1.00 
12 1 1 1 1 1 5 1.00 
13 1 1 1 1 1 5 1.00 
14 1 1 1 1 1 5 1.00 
15 1 1 1 1 1 5 1.00 
16 1 1 1 1 1 5 1.00 
17 1 1 1 1 1 5 1.00 
18 1 1 1 1 1 5 1.00 




que ese ítem perturbaba a la muestra, habiendo logrado así que la prueba presente 
alta confiabilidad por consistencia interna. 
 
Tabla 8 
Confiabilidad para la escala de Compromiso Organizacional según Coeficiente de 
dos mitades de Guttman 
 
Los resultados de la confiabilidad a través del método de división en dos mitades 




Baremos para la Escala de Compromiso Organizacional para población de 
personal civil en una institución militar 
Pc Afectivo Continuidad Normativo Compromiso Nivel 
1 a 9 4 a 10 5 a 9 6 a 16 15 a 44 
Bajo 
10 a 19 11 10 a 12 17 45 a 46 
21 a 32 12 13 18 a 19 47 a 48 
33 13 14 20 49 a 50 
34 a 39 14 - - - 
Promedio 
40 a 49 - - 21 51 
50 a 59 15 15 a 16 22 52 
60 a 67 16 17 - 53 
66 - - 23 54 
67 a 69 - 18 - 55 
Alto 
70 a 79 17 - 24 56 
80 a 89 18 a 19 19 a 24 25 a 26 57 a 74 
90 a 99 20 25 30 75 
n 50 50 50 50 n 
Media 14.84 15.70 21.76 52.30 Media 
Desv. típ. 2.972 3.877 3.836 7.212 Desv. típ. 
 
La tabla 9 muestra los rangos percentiles de la Escala de Compromiso 
Organizacional obtenidos con la muestra piloto. 
 
Estadístico Valor 
Coeficiente de dos mitades de Guttman .706 
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Ítems modificados para la aplicación de los instrumentos en el presente 
estudio 
 
Escala de liderazgo transformacional 
 
Ítem Prueba original Prueba Adaptada 
1 Tiene una idea clara hacia dónde vamos 
como organización 
Tiene una idea clara hacia dónde vamos 
como institución. 
3 No tiene idea de hacia dónde va la 
organización 
No tiene idea de hacia dónde va la 
institución. 
4 Dice cosas que hacen sentir a sus 
compañeros orgullosos de ser parte de 
esta organización 
Dice cosas que hacen sentir a sus 
compañeros orgullosos de ser parte de esta 
institución 
Fuente: Elaboración propia 
 
Escala de compromiso organizacional 
 
Ítem Prueba Original Prueba adaptada por mi persona 
1  Sería muy feliz si trabajara el resto de mi 
vida en esta organización. 
Sería muy feliz si trabajara el resto de mi 
vida en esta institución. 
2 Realmente siento los problemas de mi 
organización como propios. 
Realmente siento los problemas de mi 
institución como propios 
3 Esta organización   significa mucho para 
mí. 
Esta institución  significa mucho para mí. 
4 No me siento como “parte de la familia” en 
mi   organización. 
No me siento como “parte de la familia” en 
mi institución. 
5 No me siento parte de mi organización. No me siento parte de mi institución. 
6 No me siento “emocionalmente vinculado” 
con esta organización. 
No me siento “emocionalmente 
vinculado” con esta institución. 
7 Si yo no hubiera invertido tanto en esta 
organización, consideraría trabajar en otra 
parte. 
Si yo no hubiera invertido tanto en esta 
institución, consideraría trabajar en otra 
parte. 
8 Renunciar a mi organización actualmente 
es un asunto tanto de necesidad como de 
deseo. 
Renunciar a mi institución actualmente es 




9 Permanecer en mi organización   
actualmente es un asunto tanto de 
necesidad como de deseo. 
Permanecer en mi institución  actualmente 
es un asunto tanto de necesidad como de 
deseo. 
10 Si renunciara a esta organización pienso 
que tendría muy pocas opciones 
alternativas de conseguir algo mejor. 
Si renunciara a esta institución pienso que 
tendría muy pocas opciones alternativas 
de conseguir algo mejor. 
11 Una de las consecuencias de renunciar a 
esta organización seria la escasez de 
alternativas.  
Una de las consecuencias de renunciar a 
esta institución seria la escasez de 
alternativas.   
12 Sería muy difícil dejar mi organización en 
este momento, incluso si lo deseara. 
Sería muy difícil dejar mi institución en 
este momento, incluso si lo deseara. 
13 Aunque fuera ventajoso para mí, no siento 
que sea correcto renunciar a mi 
organización  ahora. 
Aunque fuera ventajoso para mí, no siento 
que sea correcto renunciar a mi 
institución ahora. 
14 Me sentiría culpable si renunciara a mi 
organización en este momento.  
Me sentiría culpable si renunciara a mi 
institución en este momento.  
15 Esta organización merece mi lealtad. Esta institución merece mi lealtad. 
16 No siento ningún compromiso de 
permanecer con mi empleador actual. ) 
No siento ningún compromiso de 
permanecer con mi empleador actual.  
17 No renunciaría a mi organización  ahora 
porque me siento comprometido con su 
gente. 
No renunciaría a mi institución ahora 
porque me siento comprometido con su 
gente. 
18 Le debo muchísimo a mi organización. Le debo muchísimo a mi institución. 
Fuente: Elaboración propia 
 
2.4 Métodos de análisis de datos  
 
Los estadísticos a empleados son: 
Prueba de normalidad: Prueba de bondad de ajuste, para conocer el tipo de 
distribución de la muestra. Los estadísticos se emplearon tomando en cuenta las 
características de la muestra y el nivel de las variables, liderazgo transformacional 
y compromiso organizacional y sus respectivas dimensiones; por lo que al analizar 
la normalidad teniendo como referencia el valor de “p” de cada variable se obtuvo 
un nivel de significancia menor a 0.05 el cual corresponde al estadístico no 




Estadística inferencial: Al tratarse de una distribución de datos no paramétrica, se 
optó se usará el coeficiente de correlación Rho de Spearman. 
Por otro lado, para la realización de la base de datos y analizar cada una de las 
variables de estudio se utilizó el programa SPSS versión 23 para obtener los 
porcentajes, tablas las cuales fueron interpretadas y finalmente el empleo del 
programa Excel, que permitió obtener los cuadros estadísticos y gráficos 
necesarios para ser presentados y analizados en la estadística.  
Para el análisis descriptivo se creó nuevos baremos equivalentes únicamente para 
el estudio actual y para las dos variables: Liderazgo Transformacional y 
Compromiso organizacional. 
2.5 Aspectos éticos  
 Se guardó confidencialidad y la identidad de las personas que participaron 
en el estudio y de los resultados obtenidos.  
 Se expuso clara y abiertamente a los participantes el propósito y alcances 
del estudio a través del consentimiento informado y se respetó su intimidad 
durante la encuesta.  
 Se estableció el derecho de los participantes a retirarse de la investigación 





III. RESULTADOS  
Resultados 
Tabla 10 

































































































































K-S 1.681 1.898 1.711 1.372 1.488 2.143 1.008 1.139 1.086 .893 
p .007 .001 .006 .046 .024 .000 .262 .149 .189 .402 
 
De acuerdo con la tabla 1, se observa que la mayor distribución de los datos no se 
ajusta a la normalidad (p<0.05); por lo tanto, se consideró para el análisis inferencial 














% % % % % % 
Muy bajo 23.1 24.8 29.8 20.7 30.6 28.1 
Bajo 24.0 20.7 22.3 24.8 12.4 17.4 
Promedio 15.7 33.1 10.7 15.7 23.1 12.4 
Alto 28.9 5.0 12.4 20.7 16.5 12.4 
Muy alto 8.3 16.5 24.8 18.2 17.4 29.8 
 
Se observa en el este grafico en la tabla 2, con respecto al liderazgo 
transformacional, el 28.9% de la muestra alcanza un nivel alto, seguido por el 15.7% 
que alcanza un nivel promedio y el 8.3% un nivel muy alto. De acuerdo con ello, 
esta muestra presenta características de liderazgo orientados al manejo de una 
visión y personalidad que busca mejorar las expectativas, percepción o motivación 
de la organización. Por otro lado, en la dimensión visión, el 33,1% alcanza un nivel 
promedio y el 5% presenta un nivel alto. En cuanto a la dimensión comunicación, 
el 29.8% alcanza un nivel muy bajo, mientras que el 10.7% alcanza un nivel 
promedio. Respecto a la dimensión estimulación inspirada, el 24.8% alcanza un 
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nivel bajo, mientras que el 18.2% presenta un nivel muy alto. Por otra parte, en la 
dimensión liderazgo de apoyo, el 30.6% alcanza un nivel muy bajo y el 12.4% un 
nivel bajo. Finalmente, en la dimensión reconocimiento, el 29.8% presenta un nivel 
muy alto, mientras que el 12.4% alcanza un nivel promedio. 
Tabla 12 




















































































% % % % % % 
Masculino 
Muy bajo 25.8 24.7 34.8 21.3 37.1 30.3 
Bajo 27 22.5 20.2 23.6 11.2 16.9 
Promedio 11.2 28.1 11.2 16.9 20.2 11.2 
Alto 30.3 6.7 10.1 22.5 16.9 11.2 
Muy alto 5.6 18.0 23.6 15.7 14.6 30.3 
Femenino 
Muy bajo 15.6 25.0 15.6 18.8 12.5 21.9 
Bajo 15.6 15.6 28.1 28.1 15.6 18.8 
Promedio 28.1 46.9 9.4 12.5 31.3 15.6 
Alto 25 0 18.8 15.6 15.6 15.6 
Muy alto 15.6 12.5 28.1 25 25 28.1 
 
De acuerdo con los niveles del liderazgo transformacional según sexo, respecto al 
sexo masculino, el 30.3% alcanza un nivel alto, por lo tanto   las mujeres el 28.1% 
alcanza un nivel promedio en la variable liderazgo transformacional. En la 
dimensión visión, el 28.1% de los varones y el 46.9% de las mujeres alcanza un 
nivel promedio; en cuanto a la dimensión comunicación, el 34.8% de los hombres 
presenta un nivel muy bajo, mientras que el 28.1% de las mujeres alcanza un nivel 
bajo. Por otro lado, en la dimensión estimulación inspirada, el 23.6% del sexo 
masculino y el 28.1% del sexo femenino alcanza un nivel bajo; respecto a la 
dimensión liderazgo de apoyo, el 37.1% de los varones alcanza un nivel muy bajo, 
mientras que el 31.3% de las mujeres alcanza un nivel promedio. Finalmente, en la 
dimensión reconocimiento, el 30.3% de los hombres y el 28.9% de las mujeres 

























































































% % % % % % 
Adultez 
temprana 
(20 a 40 
años) 
Muy bajo 25.3 24.1 28.7 24.1 31 29.9 
Bajo 23 25.3 23 23 13.8 18.4 
Promedio 13.8 29.9 9.2 11.5 23 14.9 
Alto 29.9 3.4 16.1 23 14.9 6.9 
Muy alto 8 17.2 23 18.4 17.2 29.9 
Adultez 
intermedia 
(40 a 60 
años) 
Muy bajo 17.6 26.5 32.4 11.8 29.4 23.5 
Bajo 26.5 8.8 20.6 29.4 8.8 14.7 
Promedio 20.6 41.2 14.7 26.5 23.5 5.9 
Alto 26.5 8.8 2.9 14.7 20.6 26.5 
Muy alto 8.8 14.7 29.4 17.6 17.6 29.4 
 
Se observa en este gráfico, que el 29.9% de los adultos tempranos y el 26.5% de 
los que se encuentran en la adultez intermedia alcanzan un nivel alto. Así mismo 
en la dimensión visión, el 29.9% de las personas entre 20 a 40 años y el 41.2% de 
las personas de edades entre los 40 a 60 años presentan un nivel promedio; por 
otro lado, en la dimensión comunicación, el 28.7% de la adultez temprana y el 
32.4% de la adultez tardía alcanzan un nivel muy bajo. En la dimensión estimulación 
inspirada, el 24.1% de las personas entre 20 a 40 años alcana un nivel muy bajo, 
mientras que el 29.4% alcanza un nivel bajo; no obstante, el 17.2% de los adultos 
tempranos alcanza un nivel muy alto en la dimensión liderazgo de apoyo, mientras 
que el 29.4% de la adultez intermedia presenta un nivel muy bajo en la dimensión. 
Finalmente, el 29.9% de las personas entre 20 a 40 años y el 29.4% de las personas 
entre 40 a 60 años, presentan un nivel muy alto en la dimensión reconocimiento. 
Tabla 14 




Afectivo Continuidad Normativo 
% % % % 
Compromiso 
Organizacional 
Bajo 52.9 40.5 38.0 47.1 
Medio 24.8 42.1 36.4 29.8 




Respecto a la variable compromiso organizacional el 52.9% alcanza un nivel bajo 
de la variable; por otro lado, en la dimensión compromiso afectivo, el 42.1% 
presenta un nivel medio, mientras que en la dimensión compromiso de continuidad, 
el 38.0% alcanza un nivel bajo. Finalmente, el 47.1% presenta un nivel bajo en la 
dimensión compromiso normativo. Esto indicaría que existe un nivel bajo en la 
forma como los trabajadores civiles de una institución militar se identifican con la 
visión y misión de la empresa. 
Tabla 15 




Afectivo Continuidad Normativo 
% % % % 
Masculino 
Bajo 52.8 38.2 39.3 49.4 
Medio 23.6 42.7 34.8 27.0 
Alto 23.6 19.1 25.8 23.6 
Femenino 
Bajo 53.1 46.9 34.4 40.6 
Medio 28.1 40.6 40.6 37.5 
Alto 18.8 12.5 25.0 21.9 
 
Por otro lado, el 52.8% de los hombres y el 53.1% alcanza un nivel bajo en la 
variable compromiso organizacional; por otro lado, en la dimensión compromiso 
afectivo, el 42.7% de los varones alcanza un nivel medio, mientras que el 46.9% 
presenta un nivel bajo. Por otro lado, el 39.3% del sexo masculino alcanza un nivel 
bajo en la dimensión compromiso de continuidad, en contraste con el 40.6% de las 
mujeres que alcanza un nivel medio en dicha dimensión. Finalmente, el 49.4% de 
los hombres y el 40.6% de las mujeres alcanza un nivel bajo en la dimensión 
compromiso normativo. 
Tabla 16 




Afectivo Continuidad Normativo 
% % % % 
Adultez 
temprana 
(20 a 40 años) 
Bajo 54.0 41.4 34.5 47.1 
Medio 24.1 43.7 36.8 32.2 
Alto 21.8 14.9 28.7 20.7 
Adultez 
intermedia 
(40 a 60 años) 
Bajo 50.0 38.2 47.1 47.1 
Medio 26.5 38.2 35.3 23.5 
Alto 23.5 23.5 17.6 29.4 
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Respecto a los niveles de compromiso organizacional según a la edad, el 54.0% de 
los adultos tempranos y el 50.0% de los adultos intermedios alcanzan un nivel bajo 
de compromiso organizacional. Así mismo, el 41.4% de las personas entre 20 a 40 
años y el 38.2% de las personas entre 40 a 60 años alcanzan un nivel bajo en la 
dimensión compromiso afectivo; por otro lado, en la dimensión compromiso de 
continuidad, el 36.8% de los adultos tempranos alcanza un nivel medio, mientras 
que el 47.1% de los adultos intermedios alcanzan un nivel bajo. Finalmente, el 
47.1% tanto de los adultos tempranos e intermedios alcanzan un nivel bajo en la 
dimensión compromiso normativo. 
Análisis inferencial 
Tabla 17 
Relación entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional 





De acuerdo con los resultados mostrados en la tabla 8, se observa que no existe 
relación significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso 
organizacional en el personal civil de una institución militar del Callao, lo cual 
indicaría que las características de liderazgo que se encuentran orientadas a la 
búsqueda de mejoras tanto individuales y grupales de la percepción o motivación 
de la organización no se vincula con el grado de identificación que presentan los 
empleados con la visión y objetivos de la empresa. 
Tabla 18 
Relación entre el liderazgo transformacional y compromiso organizacional según 




























En cuanto a la relación entre las variables de estudio según el sexo y edad, se 
observa que para ambos casos no se aprecia relación significativa entre las 
variables, por lo que la relación entre el liderazgo transformacional y el compromiso 
organizacional no dependería de las variables sociodemográficas de la muestra 
evaluada. 
Tabla 19 
Relación entre las dimensiones del liderazgo transformacional y los componentes 
del compromiso organizacional 
Correlaciones Dimensión Estadístico 
Compromiso organizacional 




Rho -.127 .021 -.073 
p .166 .816 .426 
Comunicación 
Rho -.109 -.002 -.037 
p .232 .985 .683 
Estimulación 
Inspirada 
Rho -,265** -.016 -.059 
p .003 .860 .520 
Liderazgo de 
apoyo 
Rho -.005 -.056 .043 
p .956 .542 .640 
Reconocimiento 
Rho -.034 .025 .012 
p .713 .785 .892 
 
En cuanto a la relación entre las dimensiones del liderazgo transformacional y los 
componentes del compromiso organizacional, se observa que existe relación 
significativa e inversa (r=-0.265) entre la estimulación inspirada del liderazgo 






De acuerdo con los resultados obtenidos en el análisis de correlación entre las 
variables liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, se observa 
que no existe relación significativa (p>0.05) entre las variables estudiadas, 
presentando un valor de r=-0.062, lo que significaría que el liderazgo 
transformacional no se vincula con el compromiso organizacional dentro de la 
muestra estudiada. Estos resultados no concuerdan con lo obtenido por Alcarraz 
(2016) quien, en una muestra de trabajadores de una universidad particular en 
Andahuaylas, obtuvo un valor de correlación significativa entre el liderazgo 
transformacional y el compromiso organizacional. Así mismo, los hallazgos del 
presente estudio no concuerdan con lo mostrado por Vidal (2016) quienes en una 
muestra de trabajadores de una entidad pública de Chimbote, obtuvo como 
resultado una correlación entre los estilos de liderazgo y compromiso 
organizacional. Para Bass y Avolio (1821) el liderazgo transformacional es una 
capacidad que presentan las personas al momento de manejar o impulsar un grupo, 
cuya característica es la estimulación y el manejo de una adecuada comunicación 
entre el líder y sus seguidores. Por otro lado, Meyer y Allen (1972) indican que el 
compromiso organizacional es un estado mental generado a partir del vínculo entre 
la persona y la institución; por consiguiente, el compromiso e identificación podría 
partir de la percepción que tiene cada trabajador respecto a la organización. Sin 
embargo, al hablar de una población civil inmersa en una institución militar cuya 
característica es la burocracia y el autoritarismo respecto a la toma de decisiones y 
manejo institucional, el liderazgo transformacional podría verse limitado a la 
apertura y libertad que la institución presenta al personal civil; por otro lado, la 
estimulación y motivación intrínseca no estaría siendo ligada a los aspectos 
personales que la persona podría desarrollar de manera individual, tales como el 
propio liderazgo o el compromiso puesto a que esta características  o capacidades  
son interrumpidas por la autoridad impartida en una institución militar. 
En cuanto al análisis descriptivo, un 52.9% de los participantes presenta un nivel 
promedio a alto de la variable liderazgo transformacional. Así mismo alcanzan un 
nivel promedio a alto en la dimensión visión (54.6%), comunicación (47.9%), 
estimulación inspirada (54.6%), liderazgo de apoyo (57%) y reconocimiento 
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(54.6%), por lo que indicaría que existe un nivel promedio en habilidades que 
permiten inspirar en sus seguidores el impulso de crear un entorno adecuado frente 
al cambio organizacional, siendo capaz de direccionarlos hacia la visión y objetivo 
tanto personales como los de la organización. Si bien el estudio de esta variable es 
escaso en nuestro medio, estos hallazgos concuerdan de forma parcial con el 
estudio de Jiménez (2014) quién en una muestra de directores universitarios 
identificó valores de media en la variable liderazgo transformacional 
correspondiente a un nivel promedio de la variable. Según Castro y Martina (2003) 
indican que en las personas que laboran en un contexto militarizado que son de 
condición civil, la percepción de liderazgo esta direccionadas a la autoridad y poder 
reconocido por los seguidores, lo que inclina su capacidad para manejar un grupo 
hacia determinados objetivos, por lo que entre las características que atribuyen a 
un líder transformacional se encuentra el carisma, el intelecto y adecuadas 
conductas de mando. Por lo tanto, aproximadamente la mitad de la muestra 
participante estaría reconociendo en sí mismo características específicas de un 
líder transformacional, incrementando su capacidad de respuesta ante los posibles 
cambios generados en la organización. 
Por otro lado, la variable liderazgo transformacional se caracteriza por presentar un 
nivel promedio a alto en un 47.1% de los hombres y en un 68.7% de las mujeres, 
percibiendo la misma tendencia en los porcentajes de las dimensiones. Esto 
indicaría que las mujeres ante situaciones de cambio en la organización 
presentarían mayor frecuencia a un nivel promedio a alto de habilidades para 
direccionar un grupo hacia las metas trazadas dirigidas a la visión de la 
organización. Esto concuerda con el estudio de Cuadrado y Molero (2002) quienes 
señalan que, a pesar de no existir diferencia significativa entre hombres y mujeres 
respecto al liderazgo transformacional, son las mujeres las que se inclinan a 
presentar puntuaciones más altas en dicha variable. Para Munch (2015) un líder 
transformacional posee niveles altos de entusiasmo con adecuado manejo del ego, 
lo que le permite anteponer el beneficio de los demás ante el propio; característica 
en que para Baron-Cohen (2003) es más frecuente en las mujeres que en los 
hombres. Además, Ramos (2005) indica que las mujeres son más 
transformacionales que el género opuesto, debido a que presentan menos 
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características negativas asociadas a la variable en comparación a los hombres. 
Por lo consiguiente, ante situaciones de cambio u afectación al contexto 
organizacional, serían las mujeres las que presentarían mayores actitudes propias 
de un líder transformacional en contraste con los hombres. 
Respecto a la edad, la variable liderazgo transformacional alcanza un nivel 
promedio a muy alto en el 51.7% de los participantes que se encuentran en la etapa 
adultez temprana (AT) y en un 55.9% de la adultez intermedia (AI). Por otro lado, 
en la dimensión visión, el 50.5% de la AT y el 55.9% AI presentan un nivel promedio 
a muy alto; en la dimensión comunicación el 48.3% de la AT y el 47% presenta un 
nivel promedio a muy alto. Así mismo, presenta un nivel promedio a muy alto en la 
dimensión estimulación inspirada (el 52.9% de la AT y el 58.8% de la AI), liderazgo 
de apoyo (55.1% de la AT y el 61.7% de la AI) y el reconocimiento (51.7% de la AT 
y el 61.8% de la AI). Si bien los rangos entre las frecuencias son mínimas entre 
ambos grupos (6% en promedio), son los adultos intermedios los que presentan 
ligeramente una mayor tendencia a presentar niveles promedio a alto que los 
adultos tempranos. Estos resultados apoyan lo sustentado por Ramírez y Sgambatti 
(2008) quienes, en un estudio realizado en Caracas, Venezuela, sustentan que si 
bien no existe diferencia significativa de la variable según la edad, los estilos de 
liderazgo transformacional tiende a aumentar con la edad; así mismo, apoyan los 
resultados de Eagly, Johannesen y Van Engen (2003) quienes hallaron que eran 
los trabajadores más jóvenes son menos transformacionales que los adultos. Para 
Hofstadt y Gómez (2013) el desarrollo de un liderazgo sea en el tipo o función que 
desempeñe, depende de la formación y experiencia personal, por lo que la infancia 
es influyente en la forma como un individuo puede comportarse frente a las demás 
personas, estructurando las bases primarias de su liderazgo.  
Respecto a los niveles obtenidos por la variable compromiso organizacional, un 
52.9% alcanza un nivel bajo de la variable, la cual refiere al modo como los 
empleados se identifican con la visión y misión de la organización. Así mismo, en 
cuanto a las dimensiones, el 42.1% alcanza un nivel medio en la dimensión afectivo, 
un 36.4% presenta un nivel medio en la dimensión continuidad y el 47.1% se 
caracteriza por presentar un nivel bajo en la dimensión normativa. Esto indicaría 
que el compromiso organizacional presente en la muestra de estudio se caracteriza 
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por tener niveles bajos de obligación y deber moral por parte del empleado hacia la 
organización, sintiéndose más unido por aspectos emocionales y la conciencia de 
inversión de esfuerzo hacia la empresa. Al no contar con información relacionada 
al estudio de la variable en poblaciones similares (trabajadores civiles de una 
institución militarizada), estos hallazgos se apoyan en los manifestado por Podestá 
(2012) quien señala que una característica importante en las personas que laboran 
en instituciones militarizadas es el contrato psicológico, el cual se entiende como el 
convenio que subyace de forma implícita al contrato, el cual determinará las 
expectativas tanto del trabajador y la organización, puesto a que el poder 
identificarse con la cultura organizacional, es fundamental en el proceso de 
inserción a la organización militar y el desarrollo de un compromiso con la misma. 
Por lo tanto, los niveles de compromiso organizacional podrían estar vinculados a 
la percepción que presentan los individuos frente a la cultura organizacional de la 
institución a la que pertenecen, la cual estaría afectando en el adecuado 
desenvolvimiento de los trabajadores. 
Respecto al compromiso según el sexo, tanto la mayor parte de hombres (52.8%) 
y mujeres (53.1%) presentan un nivel bajo de la variable, del mismo modo en cuanto 
a la edad, en donde un 54% de los adultos tempranos y un 50% de los adultos 
intermedios, presentarían niveles bajos en la variable compromiso organizacional. 
Esto confirma de manera parcial los estudios de Arias, Varela, Loli y Quintana 
(2003) quienes, en un estudio realizado en personas de diversas organizaciones 
peruanas, demostraron que no existe diferencias significativas en el compromiso 
organizacional según el sexo, por lo que este depende más de la percepción de la 
persona hacia la organización que sus propias características personales. Sin 
embargo, para Rodríguez, Díaz, Fuertes, Angustias, Montalbán, Sánchez y Zarco 
(2014) señala que uno de los factores que regulan el compromiso son las 
características personales de cada individuo como la edad, el género o el nivel de 
educación; no obstante, señala que este dependerá en mayor grado del contrato 
afectivo psicológico que se pueda generar entre el trabajador y la misión y visión 
de la organización. Por lo consiguiente, los niveles registrados de compromiso 
organizacional en la muestra de estudio podrían deberse a un inadecuado manejo 
o establecimiento de un contrato afectivo psicológico, el cual, al no ser de claridad 
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para los individuos, afectaría el grado de compenetración a la misión y visión de la 
organización. 
Por otro lado, no se obtiene relación significativa (p>0.05) entre el liderazgo 
transformacional y el compromiso organizacional según el sexo y la edad. Para 
Fabra y Giménez (2013) el liderazgo transformacional se desarrolla gracias a 
diversos factores que son propios de la inteligencia emocional (IE), por lo que su 
relación con determinadas variables sociodemográficas no presenta una visión 
lineal, ya que de acuerdo con el sexo, tanto hombres y mujeres presentan 
puntuaciones diversas en cada componente de la IE, mientras que de acuerdo con 
la edad, los niveles de IE incrementan hasta una determinada, en donde a partir de 
ella, empieza una disminución de dichas habilidades. Por lo consiguiente, el 
liderazgo transformacional podría estar más vinculado a dicha variable (IE) que al 
propio compromiso organizacional, considerando que el compromiso obedece a 
patrones asociados a la cultura de la organización, la cual, al tratarse de un contexto 
castrense, su desarrollo podría deberse a otras variables tales como lo sustentado 
por Rodríguez, et al (2014) al referir que el compromiso depende en mayor grado 
al contrato afectivo psicológico entre el personal de condición civil y la institución 
militar. 
Finalmente, solo se identificó relación inversa y significativa entre la dimensión 
estimulación inspirada del liderazgo transformacional y la dimensión compromiso 
afectivo, lo cual señalaría que la habilidad creativa para innovar la realización de 
las labores en los líderes transformacionales disminuye el anhelo de involucrare 
con los objetivos y metas de la organización en empleados de condición civil que 
laboran en una institución militar. Estos resultados son diversos a los obtenidos por 
Alcarráz (2016) quien identificó una relación directa y significativa entre el liderazgo 
transformacional y las dimensiones del compromiso organizacional. Para Meyer y 
Allen (1991) el compromiso afectivo hace referencia a los vínculos emocionales que 
desarrolla el empleado con la organización, al ver que sus necesidades (con más 
significado las necesidades psicológicas) o expectativas son cubiertas por ella; sin 
embargo, Arias, et. al (2003) indica que de que el compromiso se forja a partir de 
un contrato psicológico que generan los empleados para poder bridar su servicio a 
la organización, otorgando para ello diversas facultades personales tales como la 
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iniciativa, creatividad entre otros. Por otro lado, Sikora (1979) indica el temor al 
fracaso o el miedo por evitar riesgos en el trabajo, bloquea la capacidad creativa de 
las personas y por ende su deseo de innovar o desarrollar nuevas capacidades a 
favor de sus labores en la organización, puesto que para Guzmán (1994) la 
inspiración y creatividad desarrollada dentro de las organizaciones presentan tres 
obstáculos principales: las emociones, los rasgos personales y los aspectos 
cognitivos. Por lo tanto, al estar inmersos en una cultura militar, el direccionamiento 
de los lideres no están relacionados a su capacidad creativa sino, en fundamentos 
de Podestá (2013) proceden según los valores principales de la propia cultura 
organizacional militar, por lo que cualquier discordancia entre lo dictaminado y el 
comportamiento dado, afectaría directamente a la organización y por ende, a los 





PRIMERA: No existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 
compromiso organizacional en el personal civil de una institución miliar del Callao, 
por lo que las características de ambas variables no se encuentran vinculadas en 
la muestra de estudio. 
SEGUNDA. El liderazgo transformacional presenta un nivel promedio a alto en un 
52.9% de la muestra participante, lo que indicaría que esta porción de la muestra 
presentaría adecuadas habilidades para inspirar en sus seguidores la capacidad 
para adaptarse y generar cambios a partir de diversas situaciones que afronte la 
organización. 
TERCERA. El liderazgo transformacional presenta un nivel promedio a alto en un 
47.1% de los hombres y en un 68.7% de las mujeres, por lo que la frecuencia de 
este nivel en la variable es mayor en el sexo femenino. 
CUARTA. El liderazgo transformacional presenta un nivel promedio a alto en el 
51.7% de los adultos tempranos y en un 55.9% de los adultos intermedios, siendo 
este último grupo el que presenta una ligera tendencia mayor. 
QUINTA: El compromiso organizacional presenta un nivel bajo en un 52.9% de la 
muestra, por lo que existen niveles bajos de obligación y nivel moral por parte del 
personal civil hacia la institución, estando más vinculados por un compromiso 
afectivo y de continuidad, debido a mostrarse el predominio de un nivel medio en 
dichas dimensiones. 
SEXTA. El compromiso organizacional presenta un nivel bajo en un 52.8% de los 
hombres y en un 53.1% de las mujeres, de la misma manera en cuanto a la edad, 
en donde el 54% de los adultos tempranos y el 50% de los adultos intermedios 
presentan un nivel bajo de la variable. 
SÉTIMA. No existe relación significativa entre le liderazgo transformacional y el 
compromiso organizacional según el sexo y la edad. 
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OCTAVA. Existe sólo relación inversa y significativa entre la dimensión 
estimulación inspirada (liderazgo transformacional) y la dimensión Compromiso 
afectivo (compromiso organizacional). 
NOVENA. Algunos resultados podrían estar relacionados al llamado Contrato 
afectivo psicológico, el cual, según el planteamiento de algunos autores, es 
necesario para un adecuado desenvolvimiento del personal civil dentro de 
instituciones de características castrenses. 
DÉCIMA. Por otro lado, existen otras variables que podrían estar involucradas con 
los resultados de la presente investigación tales como la inteligencia emocional, la 






PRIMERO: Se sugiere propagar dentro de las instituciones militares los 
resultados de la investigación, con el propósito de lograr sensibilizar al 
personal civil en torno al Liderazgo transformacional que están ejerciendo los 
altos mandos como (Generales, comandantes, mayores) con sus 
subordinados para que así vaya acorde con el compromiso organizacional de 
que poseen los empleados.  
SEGUNDO: Recomendar la elaboración de programas con temas que 
desarrollen el liderazgo transformacional, a mediano y largo plazo, ya que es 
una manera de inspirar una visión en cada trabajador para lograr mejores 
resultados. 
TERCERO: Se recomienda realizar talleres y cursos acerca del liderazgo 
transformacional y compromiso organizacional en los empleados de las 
instituciones militares, con el fin de que el General conozca los factores 
importantes que abarca, y poder desarrollar para un adecuado trabajo dentro 
de la institución. 
CUARTO: Desarrollar dos veces por semana talleres de sensibilización a los 
empleados civiles para que de esa manera se logre el compromiso y el manejo 
adecuado del liderazgo. Coordinadas previamente con el Comandante Jefe de 
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Anexo 1. Escala de Liderazgo Transformacional De RAFFERTY Y GRIFFIN 
(ORIGINAL) 
lNombre……………………………………………………………..Edad…………….Sexo (F) (M) 
Área de trabajo………………………………………….…….Fecha……………  
  
INSTRUCCIONES  Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea más 
apropiada para ti, seleccionando el número (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta que escogiste según 
sea tu caso. Asegúrate de responder a TODAS las oraciones. Marca con un aspa (x) el número de acuerdo a 
las siguientes alternativas:  
 
Rara vez o nunca Pocas veces A veces Muchas veces Con mucha 
frecuencia o 
siempre 
1 2 3 4 5 
 
N° REACTIVOS ALTERNATIVAS  
01 Tiene una idea clara hacia dónde vamos como organización  
02 Tiene una idea clara de cómo quiere que sea su área en cinco años  
   
 
03 No tiene idea de hacia dónde va la organización  
04 Dice cosas que hacen sentir a sus compañeros orgullosos de ser parte de esta 
organización 
 
05 Dice cosas positivas acerca del área de trabajo  
06 Anima a la gente a ver ambientes cambiantes así como situaciones llenas de 
oportunidades 
 
07 Desafío a mis compañeros a pensar sobre antiguos problemas en nuevas 
alternativas o propuestas 
 
08 Brindo a mis compañeros  ideas que obligan a repensar algunas cosas que 
nunca han pensado  antes 
 
09 He  ayudado a mis compañeros a replantear algunos supuestos   básicos sobre 
la manera de hacer su   trabajo 
 
10 Considero los sentimientos de los demás antes de actuar  
11 Me comporto tomando en consideración las necesidades personales de mis 
compañeros 
 
12 Me preocupo por que los intereses de mis compañeros sean atendidos  
13 Elogio  cuando  hacen  un trabajo mejor que el promedio  
14 Reconozco la  mejora en la calidad del  trabajo de mis compañeros  




Anexo 2. Escala de Liderazgo Transformacional 
(Modificado por Guevara, 2017) 
Edad: 
Sexo: 
Área de trabaja: 
INSTRUCCIONES Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que 
sea más apropiada para ti, seleccionando el número (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta 
que escogiste según sea tu caso. Asegúrate de responder a TODAS las oraciones. Marca con un 
aspa (x) el número de acuerdo a las siguientes alternativas:  
 
Rara vez o 
nunca 
Pocas veces A veces Muchas veces Con mucha 
frecuencia o 
siempre 
1 2 3 4 5 
N° PREGUNTAS  1 2 3 4 5 
1 Tiene una idea clara hacia dónde vamos como 
institución. 
     
2 Tiene una idea clara de cómo quiere que sea su área 
en cinco años. 
     
3 No tiene idea de hacia dónde va la institución.      
4 Dice cosas que hacen sentir a sus compañeros 
orgullosos de ser parte de esta institución. 
     
5 Dice cosas positivas acerca del área de trabajo.      
6 Anima a la gente a ver ambientes cambiantes así 
como situaciones llenas de oportunidades. 
     
7 Desafío a mis compañeros a pensar sobre antiguos 
problemas en nuevas alternativas o propuestas. 
     
8 Brindo a mis compañeros ideas que obligan a 
repensar algunas cosas que nunca han pensado 
antes.  
 
     
9 He  ayudado a mis compañeros a replantear 
algunos supuestos   básicos sobre la manera de 
hacer su   trabajo. 
     
10 Considero los sentimientos de los demás antes de 
actuar. 
     
11 Me comporto tomando en consideración las 
necesidades personales de mis compañeros. 
     
12 Me preocupo por que los intereses de mis 
compañeros sean atendidos. 
     
13 Elogio  cuando  hacen  un trabajo mejor que el 
promedio. 
     
14 Reconozco la  mejora en la calidad del  trabajo de 
mis compañeros. 
     
15 Personalmente felicito cuando hacen bien un 
trabajo pendiente. 
     
62 
 




Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que les serian presentadas, 
usando la escala de 7 puntos ofrecida a continuación:  
 1= Totalmente en desacuerdo  
2= Moderadamente en desacuerdo  
3= Débilmente en desacuerdo   
4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
 5= Débilmente de acuerdo 
 6= Moderadamente de acuerdo 
 7= Totalmente de acuerdo 
Ejemplo 
Si usted se siente altamente identificado con su organización y no está dispuesto a dejarla, en este caso 
colocaría el número 7 en el recuadro al inicio de la pregunta siguiente 
Si recibiera una oferta para un mejor trabajo en otra parte, sentiría que no es correcto dejar mi 
organización 
Para contestar indique la opción que mejor indique su opinión.  
   1)  Si yo no hubiera invertido tanto en esta organización, consideraría trabajar en otra parte. 
  
2) Aunque fuera ventajoso para mí, no siento que sea correcto renunciar a mi organización 
ahora.  
  3) Renunciar a mi organización actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo. 
  
4) Permanecer en mi organización actualmente es un asunto tanto de necesidad como de 
deseo. 
  
5) Si renunciara a esta organización pienso que tendría muy pocas opciones alternativas de 
conseguir algo mejor.  
  6) Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organización.  
  7) Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este momento. 
  8) Esta organización merece mi lealtad.  
  9) Realmente siento los problemas de mi organización como propios.  
  10) No siento ningún compromiso de permanecer con mi empleador actual.  
  11)  No renunciaría a mi organización ahora porque me siento comprometido con su gente.  
  12) Esta organización significa mucho para mí.  
  13) Le debo muchísimo a mi organización. 
  14) No me siento como “parte de la familia” en mi organización.  
  15) No me siento parte de mi organización.  
  16) Una de las consecuencias de renunciar a esta organización seria la escasez de alternativas.  
  17) Sería muy difícil dejar mi organización en este momento, incluso si lo deseara.  





Anexo 4. Cuestionario de compromiso organizacional 




Instrucciones: A continuación, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su 
Institución. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la institución para la que trabaja, 













Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo  
Moderadamen
te de acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 1 Si yo no hubiera invertido tanto en esta institución , consideraría 
trabajar en otra parte. 
     
2 Aunque fuera ventajoso para mí, no siento que sea correcto renunciar 
a mi institución ahora. 
     
3 Renunciar a mi institución actualmente es un asunto tanto de 
necesidad como de deseo . 
     
4 Permanecer en mi institución  actualmente es un asunto tanto de 
necesidad como de deseo. 
     
5 Si renunciara a esta institución pienso que tendría muy pocas 
opciones alternativas de conseguir algo mejor. 
     
6 Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta institución.      
7 Me sentiría culpable si renunciara a mi institución en este 
momento.  
     
8 Esta institución merece mi lealtad.      
9 Realmente siento los problemas de mi institución como propios.      
10 No siento ningún compromiso de permanecer con mi empleador 
actual.  
     
11 No renunciaría a mi institución ahora porque me siento 
comprometido con su gente . 
     
12 Esta institución  significa mucho para mí.      
13 Le debo muchísimo a mi institución.      
14 No me siento como “parte de la familia” en mi institución. (      
15 No me siento parte de mi institución .      
16 Una de las consecuencias de renunciar a esta institución seria la 
escasez de alternativas.   
     
17 Sería muy difícil dejar mi institución en este momento, incluso si lo 
deseara. 
     
18 No me siento “emocionalmente vinculado” con esta institución.      
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Anexo 8: Matriz de consistencia 
Título: Liderazgo transformacional y compromiso organizacional en personal civil de una institución militar, Callao-2017 
PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS MÉTODO POBLACIÓN - MUESTRA 




organizacional en el 
personal civil de una 
institución militar del 
Callao, 2017? 
GENERAL 
¿Existe relación directa y 
significativa entre el 
liderazgo transformacional 
y compromiso 
organizacional en el 
personal civil de una 




Existe relación directa y 
significativa entre las 
dimensiones del liderazgo 
transformacional y los 
componentes del 
compromiso organizacional 
en personal civil de una 
institución militar del 
Callao, 2017 
General 
Determinar la relación entre liderazgo 
transformacional y compromiso 
organizacional en el personal civil de una 
institución militar del Callao, 2017 
Tipo y diseño 
Tipo correlacional, Diseño no 
experimental – Transversal  
120 Personal civil de una 
institución militar 
Específicos Variables INSTRUMENTO 
1.. Describir los niveles de liderazgo 
transformacional y sus dimensiones en el 
personal civil de una institución militar del 
Callao, 2017 
2. Describir los niveles de liderazgo 
transformacional y sus dimensiones en el 
personal civil de una institución militar del 
Callao, 2017, según sexo y edad. 
3. Describir los niveles de compromiso 
organizacional y sus componentes en el 
personal civil de una institución militar del 
Callao, 2017 
4. Describir los niveles de compromiso 
organizacional y sus componentes en el 
personal civil de una institución militar del 
Callao, 2017, según sexo y edad 
5. Identificar la relación entre el liderazgo 
transformacional y compromiso 
organizacional en el personal civil de una 
institución militar del Callao, 2017, según 
sexo y edad 
6 Determinar la relación entre las 
dimensiones de liderazgo transformacional y 
los componentes del compromiso 
organizacional en el personal civil de una 











Normativo y Continuidad 
Escala de Liderazgo 
Transformacional de Rafferty 




Escala de compromiso 
organizacional de Meyer y 
Allen modificado por prueba 
piloto 
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